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Estilos de liderazgos en el clima organizacional de la policia de la provincia de Manabi

Resumen

La investigacion se realiz6 Con el objetivo de Determinar la influencia de los estilos de
liderazgos en el clima organizacional de la policia de la provincia de Manabi. Fue de tipo de
investigacion correlacional, apoyada en un disefio no experimental, transeccional, de campo. El
liderazgo que tiene mayor influencia es el autocritico, teniendo una fuerte influencia en un clima
organizacional autoritario, esto promueve un accionar donde los jefes tienen la razén, imponen
sus ideas, con lo cual, los subordinados se limitan a obedecer y el potencial que éstos puedan
tener para la aportacion de situaciones que conlleven a elevar la productividad de la organizacion
guedan relegadas al no ser tomadas en cuentas.

Descriptores: Liderazgo, Delegacion de autoridad, Toma de decisiones, Resolucion de

problemas.

Abstract

The investigation was carried out with the objective of determining the influence of leadership
styles in the organizational climate of the police in the province of Manabi. It was of the type of
correlational research, supported by a non-experimental, transectional, field design. The
leadership that has the greatest influence is the self-critic, having a strong influence in an
authoritarian organizational climate, this promotes an action where the bosses are right, impose
their ideas, with which, the subordinates are limited to obey and the potential that these may have
for the contribution of situations that lead to increase the productivity of the organization are
relegated to not be taken into account.

Descriptors: Leadership, Delegation of authority, Decision making, Problem solving.

Resumo

A investigagéo foi realizada com o objetivo de determinar a influéncia dos estilos de lideranca no
clima organizacional da policia na provincia de Manabi. Era do tipo de pesquisa correlacional,
apoiada por um desenho de campo ndo experimental, transecional. A lideranca que tem maior
influéncia é a autocritica, com forte influéncia em um clima organizacional autoritario; promove

uma acdo em que os chefes estdo certos, impdem suas idéias, com as quais os subordinados se
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limitam a obedecer e o potencial a que esses A contribuicdo de situaces que levam ao aumento
da produtividade da organizacao pode ser relegada para ndo ser levada em consideragéo.

Descritores: Lideranca, Delegacédo de autoridade, Tomada de Decisdo, Resolucao de Problemas.

Introduccion

En los ultimos afios han surgidos nuevas perspectivas en torno a la teoria del liderazgo, a las que
se hace referencia de liderazgo “carismatico”, “transformacional” o “visionario”. En base a ello
se tiene que en la actualidad resulta de vital importancia para cualquier institucion, organizacion
0 empresa que sus gerentes o directivos estén al dia con estos conceptos. Al respecto Garcés &
Vivar (2006) sefialan:

Si simplemente definimos al liderazgo como "la influencia que se ejerce sobre otros
con determinado propésito” y definimos al seguidor como "alguien que es
influenciado por otros para un determinado proposito”, entonces el lider y el seguidor
resultan ser dos lados de la misma moneda (p. 21).
En este contexto, el liderazgo (exitoso 0 no) no ocurre hasta que al menos alguien en un grupo de
trabajo decide serlo, es decir ser lider; de la misma forma, no existe seguidor sin alguien o algo
(no necesariamente un lider) que pueda ser seguido. En este sentido se tiene que aunque en
cualquier caso, el liderazgo no necesita ser deliberado o consciente, ya que los seguidores pueden
unirse a alguien que ni siquiera esta tratando de liderar. De alli que existen quienes consideran al
"liderazgo inconsciente™ un concepto dudoso.
Cabe sefialar que muchos autores, entre quienes de se puede citar a Fossi (2011) utilizando un
concepto diferente de liderazgo, sostienen que ni siquiera puede llamérsele liderazgo, cuando
quien dirige no tiene la intencidn deliberada de ser lider. Al respecto Fossi (2011) sostiene:

No se puede ser lider efectivo Unicamente con bases en el analisis frio. Nadie sigue

a un pajaro, para liderar se necesita pasion, ardor, celo, entusiasmo; Este compromiso

personal es absolutamente necesario en un buen lider. Necesitamos esa modalidad

que Lyndo Johnson llamé “fuego en el vientre” (p. 37).
Basado en ello se tiene que los directivos al frente de una institucion, empresa u organizacion,
deben estar plenamente consustanciados con todos y cada uno de los aspectos y/o factores que
caracterizan el desempefio de sus funciones, y de la forma y manera como ejerce un adecuado
nivel de liderazgo, lo cual sin lugar a duda influye para bien o para mal, en el clima

organizacional que se genera en la misma.
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A nivel mundial es harto conocido que los gerentes o directivos de las instituciones, empresas u
organizaciones, tienen bajo su responsabilidad liderar la masa trabajadora para lograr un alto
rendimiento y el alcance de los objetivos organizacionales, los cuales solo van a depender del
ramo al cual de dedique la misma. Al respecto Gutiérrez Tovar (2011) sostiene:

Un lider no espera que las oportunidades Ilamen a su puerta; él las genera, si es necesario. Esta
acostumbrado a luchar por las cosas que quiere, y sabe que del fruto de su esfuerzo y teson
surgiran logros que, tarde o temprano, se convertiran en realidad. Sabe que en el mundo hay dos
tipos de personas: quienes reaccionan a los cambios (algunas veces, luego de cierto tiempo), y
quienes los producen o se anticipan a ellos. Los primeros son reactivos, y los segundos
proactivos.

Como se pone en evidencia un lider es una persona, que ademas de estar capacitada
profesionalmente para ejercer un cargo de gerente, directivo y/o superior en el caso de este
trabajo por estar referido a la policia de la provincia de Manabi, busca la manera de adelantarse a
los hechos y aprovechar las oportunidades.

Importa destacar que a nivel de Latinoamérica los conceptos sobre las formas de abordar el
liderazgo han evolucionado, en los Gltimos veinte afios, todo ello debido a los retos que tienen
que afrontar las instituciones, empresas u organizaciones, entre cuyos factores Fossi (2011)
sefiala: “situacion de cambio continuo, la globalizacion, la mayor competitividad nacional e
internacional” (p. 41). En este sentido se ha venido planteando la necesidad de implementar no
solo cambios continuos, sino Mas bien constantes adaptaciones a entornos en permanente estado
de evolucion y cambio.

Por su parte el clima organizacional, es definido por Méndez (2010) “el conjunto de propiedades
medibles de un ambiente de trabajo y segun estas son percibidas por quienes trabajan en él” (p.
21). En este sentido se tiene que la mayoria de las organizaciones y empresas resulta de gran
importancia medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar
significativamente los resultados, es decir en el desempefio laboral. Numerosos estudios han
indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una organizacion y/o
empresa de buen desempefio y otra de bajo desempefio.

De acuerdo con Méndez (2010) se tiene que la medicion del clima organizacional se suele hacer

mediante encuestas aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de algun area dentro de
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ella que se quiera medir, para lo cual existen distintos instrumentos, metodologias y casi todos
coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una, el clima
organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como deberia ser. La
brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para diagnosticar problemas organizacionales,

que pudieran ser posteriormente explorados y corregidos.

En la actualidad segun Fossi (2011) se tiene uno de los roles estratégicos claves de los
gerentes/administrativos, consiste en suministrar liderazgo estratégico a sus subordinados, en este
orden de ideas sostiene que el “liderazgo estratégico se refiere a la capacidad de articular una
vision estratégica de la organizacion y habilidad de motivar a los deméas a participar de esa
vision”. Ahora bien, muchos autores, entre los cuales se puede citar a Fossi (2011) identifican
varias caracteristicas claves de los buenos lideres; segun la referida autora entre caracteristicas se

tiene:

Vision, elocuencia y consistencia

Una de las tareas claves del liderazgo consiste en dar a la organizacion sentido de direccién. Los
lideres fuertes parecen tener una vision hacia donde debe estar. Ademas son suficientes
elocuentes para poder comunicar su vision a los demas en términos que puedan influenciar a las
personas y articular en forma consistente su visién hasta que haga parte de la cultura de la
organizacion.

Compromiso

Un lider fuerte es alguien que demuestra compromiso con su vision particular. Con frecuencia
esta condicion involucra liderazgo mediante la ejemplificacion.

Mantenerse bien informado

Los buenos lideres no operan en el vacio; por el contrario, desarrollan una red de fuentes
formales o informales que los mantienen bien informados acerca de lo que esta sucediendo dentro
de la organizacion. Ellos desarrollan formas de canales alternos para investigar lo que ocurre
dentro de la organizacion, de tal manera que no tienen que depender de los canales formales de

informacion.
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Disponibilidad para delegar y dar poder:

Los buenos lideres son delegadores habilidosos. Ellos son conscientes de que si no delegan
rapidamente se pueden ver sobrecargados de responsabilidad. También reconocen que dar poder
a los subordinados para que tomen decisiones es una buena herramienta de motivacion.

Astucia politica:

Esta condicion, segun Edward Wrapp citado por Fossi  (2011) implica tres aspectos
fundamentales, a saber:

1. Primero, los buenos gerentes manejan el juego de poder con habilidad, pues prefieren
lograr consenso para sus ideas en vez de utilizar su autoridad para forzar las ideas a través
de esta. Actian como miembros o lideres de una coalicién en lugar de ser dictadores

2. Segundo, los buenos gerentes con frecuencia vacilan comprometerse publicamente en
planes estratégicos detallados u objetivos precisos, debido a que con toda probabilidad el
surgimiento de contingencias inesperadas requerira adaptacion.

3. Tercero, Edward Wrapp citado por Fossi (2011) sostiene que los buenos gerentes poseen
la habilidad de impulsar programas de forma gradual y estratégica hasta lograr llegar a la
mayoria de los lideres de una organizacion.

Ahora bien, dado que el presente trabajo se desarrolla a nivel de la policia de la provincia de
Manabi, se consider6 como conveniente aclarar que en la misma el liderazgo obedece y/o
depende de la jerarquia cargo-labor, lo cual acuerdo con Milinkoff (2006) es la que se constituye
en funcién de los diferentes niveles y/o eslabones en la cadena de mando, segun las divisiones
estructurales de las organizacion, y este se da con objeto a la jerarquizacion del personal de la
misma y tienen caracter oficial.

Resulta importa sefialar que la jerarquizacion da lugar a la denominacion piramide “cargos-
laborales”, la cual representa la version oficial de la organizacion, pues el director o comandante
debe ostentar la maxima jerarquia dentro de la institucion y la jerarquia cargo-labor, se representa
por medio de los organigramas y se describe en los manuales organizacionales, formalmente.
Como se puede inferir el liderazgo dentro de la institucion policial, se debe ejercer a la par de la
jerarquia que se ostenta, es decir de acuerdo con su jerarquia los funcionarios policiales pueden

ejercer a distintos niveles cierto nivel de liderazgo.
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En este orden de ideas, se tiene que una serie de observaciones previas al desarrollo del presente
trabajo, realizadas en la comandancia policial de la ciudad de Manta, han puesto en evidencia que
un significativo nimero de oficiales no tienen claro una filosofia adecuada, que les oriente en su
forma de implementar el liderazgo dentro de una sola vision o “vision compartida” (Senge —
2007) lo cual constituye la situacion problematica, dado que priva una especie de anarquia.

Esto pone en evidencia — igualmente - lo que se considera ain mas grave, no existe un criterio
unico de direccion, ello pudiese estar incidiendo de manera negativa en la caracterizacion del
clima organizacion, en el desempefio laboral de los mismos y por extension en los resultados
obtenidos por la institucion en el area del resguardo de la seguridad a nivel de la ciudad de
Manta.

Esta situacion trae como consecuencia que el personal en muchas ocasiones no se desempefie
laboralmente con un nivel eficiencia que asegure el cumplimiento de las funciones que les
competen, dado que perciben como débil la capacidad de liderazgo de quien tienen al frente, pues
no existe una direccion clara o visién compartida, pasa lo que en lenguaje coloquial se describe
como “mucho cacique y pocos indios”, todos imponen su criterio de direccion o liderazgo; ello
produce un descenso en el rendimiento, que se intensifica especialmente cuando la designacion
de un buen lider es sustituida por otro funcionario con igual o mayor jerarquia, pero que tiene un
profundo desconocimiento de como ejercer una adecuada forma de liderazgo, por lo que se
genera la interrogante de investigacion ¢ Cual es la influencia de los estilos de liderazgos en el
clima organizacional de la policia de la provincia de Manabi? Con el objetivo de: Determinar la
influencia de los estilos de liderazgos en el clima organizacional de la policia de la provincia de
Manabi.

Desarrollo

Liderazgo transformacional

Segun Fossi  (2010) consiste por un lado, en inducir en otros el proceso continuo de
mejoramiento y, por otro, estar en posicion de influir para producir la innovacion. Su esencia se
centra en los siguientes aspectos: la toma de decisiones, la motivacion y el empuje de los
individuos en la innovacién; en lo cual resulta trascendente la actitud de liderazgo

transformacional.
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A los efectos del presente trabajo se tiene que el lider transformador, implica poner énfasis en los
procesos; procurar desarrollar la organizacion para cambiar la realidad; orienta una relacion
igualitaria (gerente-trabajador), donde todos aprendan de todos y busca crear situaciones
propicias para que se dé un proceso permanente para estimular la cooperacion, la solidaridad y la
creatividad. Segun Fossi (2010) existen tres elementos definen el liderazgo transformacional:

1. Una actitud de colaboracion compartida en la toma de decisiones de los objetivos que se
persiguen. Estos lideres creen que los objetivos organizacionales pueden alcanzarse mejor
si hay un compromiso y colaboracion compartida.

2. Un énfasis en el profesionalismo del individuo, asi como su empuje, su motivacion,
preparacion constante, liderazgo y auto evaluacion.

3. Una comprension del cambio que incluye cémo motivarlo en los otros. Los lideres
transformacionales son agentes de cambio y estdn comprometidos con el desarrollo
organizacional del siglo XXI.

En sintesis, enfatizan el mejoramiento continuo, se comprometen con la optimizacion del proceso
y del beneficio que éste supone para los subordinados, alientan el cambio como necesidad
sentida, impulsan la motivacion en otros y promueven la creacion de oportunidades de liderazgo
para el empuje de las deméas personas de la comunidad. En tal sentido Chiavenato (2009)
establece los siguientes tipos de liderazgo:

Lider carismatico: es el que tiene la capacidad de generar entusiasmo. Es elegido como lider por
su manera de dar entusiasmo a sus seguidores.

Lider tradicional: es aquél que hereda el poder por costumbre o por un cargo importante, o que
pertenece a un grupo familiar de élite que ha tenido el poder desde hace generaciones.

Lider legitimo: Podriamos pensar en "lider legitimo" y "lider ilegitimo". El primero es aquella
persona que adquiere el poder mediante procedimientos autorizados en las normas legales,
mientras que el lider ilegitimo es el que adquiere su autoridad a través del uso de la ilegalidad. Al
lider ilegitimo ni siquiera se le puede considerar lider, puesto que una de las caracteristicas del
liderazgo es precisamente la capacidad de convocar y convencer, asi que un "liderazgo por medio

de la fuerza" no es otra cosa que carencia del mismo.
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Cabe desatacar que la palabra "liderazgo" en si misma puede significar un grupo colectivo de
lideres, o puede significar caracteristicas especiales de una figura célebre (como un héroe).
También existen otros usos para esta palabra, en los que el lider no dirige, sino que se trata de una
figura de respeto (como una autoridad cientifica, gracias a su labor, a sus descubrimientos, a sus
contribuciones a la comunidad).

Segun Chiavenato (2009) se tiene que junto con el rol de prestigio que se asocia a lideres
inspiradores, un uso mas superficial de la palabra "liderazgo”, puede designar a entidades
innovadoras, aquellas que durante un periodo toman la delantera en algun ambito, como alguna
corporacion o producto que toma la primera posicién en algin mercado. Al efecto define al lider
como "la persona capaz de inspirar y asociar a otros con un suefio”. Por eso es tan importante que
las organizaciones tengan una mision con alto contenido trascendente, ya que es una manera muy

poderosa de reforzar el liderazgo de sus directivos.

Clima Organizacional

En este sentido, Brunet (2007) sefiala que el clima organizacional “constituye una configuracion
de las caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo
pueden constituir su personalidad” (p. 12). Considerando esta definicion, se puede inferir que el
clima condiciona el comportamiento de las personas y en cierto modo, influye en la personalidad
de una organizacion.

Asimismo, Brunet (2007) refiere que esta forma de personalidad que es peculiar a una empresa o
institucion educativa puede ser sana 0 malsana, como la que caracteriza al ser humano “si ésta es
malsana, trastornara las relaciones de los empleados entre si y con la organizacion” (p. 13). De
alli, que en esta investigaciéon se estudia como influye el liderazgo y sus estilos en el clima
organizacional de la institucion objeto de estudio.

Para Robbins (2004) el clima organizacional “es un ambiente compuesto de las instituciones y
fuerzas externas que pueden influir en su desempeno” (p. 87), es decir que el ambiente pudiera
afectar la estructura de las organizaciones. Como puede observarse Robbins considera como
elemento importante el ambiente de trabajo a diferencia de Brunet, que refiere la relevancia que
tiene el individuo en el establecimiento de un favorable clima, lo que refleja segun los postulados

de estos autores, que tanto los factores extrinsecos e intrinsecos influyen sobre el desempefio de
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trabajador.

Método

El tipo de investigacion es correlacional porque permite medir la relacion existente entre las
variables objeto de estudio. En este sentido, Chéavez (2004) afirma que estos estudios
correlacionales tienen como propoésito determinar el grado de relacion que hay entre dos
variables, detectando hasta qué punto las alteraciones de una, dependen de la otra. Para el caso de
este estudio, el investigador identificard, describird y caracterizara para posteriormente,
determinar si existe o no una relacion entre las variables estilo de liderazgo y clima
organizacional.

Apoyada en un disefio no experimental, transeccional, de campo. El disefio es no experimental
porque no se controlardn las variables que se operaran deliberadamente, sino que sélo se
observaran las mismas para describirlas y analizarlas derivando teorias, sobre esto Hernandez,
Fernandez, Baptista (2014). De igual manera, la investigacién es transeccional porque se realiz
una recopilacion de informacion en un s6lo momento dentro de la institucion policial. Al respecto
Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), plantean que son investigaciones que recolectan datos en
un sélo momento y un tiempo Unico. En efecto, se indagarén las variables objeto de estudio con
el fin de estudiar como se comportan a partir de sus dimensiones e indicadores, pero sin la
pretension de evaluar o juzgar como evolucionan éstas.

Por otro lado, Arias (2009) plantea que “...la poblacion son todas las unidades de investigacion
que se seleccionaran de acuerdo con la naturaleza de un problema, para garantizar hasta ella los
datos recolectados” (p. 21), la poblacion estuvo conformada por siete (07) oficiales de la policia
de la provincia de Manabi, especificamente en la ciudad de Manta, a quienes se les aplicé un
instrumento tipo escalamiento de Likert, para luego procesarla estadisticamente mediante el

coeficiente de Pearson.
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Discusion de los resultados

Cuadro 1
Correspondencia de los indicadores de estilos de liderazgo con el clima organizacional

Estilos de Clima organizacional
liderazgo Autoritario explotador Paternalista Consultivo Participativo
Autocratico -0,62254302
Carismatico -0,52846881
Democrético 0,82076773
0,20751434
Laissez-faire
Estilos de liderazgo Clima organizacional

Correlacion de 0,2146694

En funcion de los datos obtenidos, se ha calculado el coeficiente de correlacion de Pearson, con
el fin de conocer la relacion estadistica entre los indicadores de las variables estilo de liderazgo
con los del clima organizacional. Asi mismo, se realizd un calculo general entre los estilos de
liderazgo y clima organizacional, evidenciandose una correlacion positiva baja (0,2146694), esto
implica que los estilos de liderazgos influyen sobre el clima organizacional; lo que permite inferir
que la préctica de los estilos estudiados juegan un papel importante en la conducta organizacional
de los subordinados.

Teniéndose que para los indicadores autocratico y autoritario — explotador, existe una correlacion
de -0,62254302. Asi mismo, para los indicadores carismatico y paternalista de -0,52846881. En
cuanto a los indicadores democratico y consultivo existe una correlacion de 0,82076773 y para
Laissez-faire y participativo de 0,20751434

Para el primer conjunto de indicadores autocratico y autoritario — explotador, la correlacién (-
0,62254302) se considera como negativa alta. Esto implica que uno de los indicadores disminuye
conforme la otra aumenta; lo cual implica que existe correlacion entre el estilo de liderazgo

autocratico y el clima organizacional autoritario — explotador.
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Lo cual indica que al disminuir este estilo de liderazgo se genera un clima organizacional
autoritario, esto podria originarse por diversas causas, sin embargo, se cumple el postulado
tedrico de Robbins (2004) quien sefiala que este tipo de clima organizacional es gerenciado por
un liderazgo autocratico el cual es definido desde dos visiones:
Autocratico | (Al): usted mismo soluciona el problema o toma una decisién usando
cualesquiera hechos que tenga a la mano Autocrético Il (All): usted obtiene la
informacidén necesaria de los subordinados y entonces decide la solucion del
problema. Podria 0 no decirles acerca de la naturaleza de la situacion que enfrenta.
Usted busca de ellos Unicamente los hechos relevantes no su opinién o consejo
Puede sefialarse entonces; que al aplicarse un liderazgo autocratico, esto genera un clima de
desconfianza, rebeldia, por parte de los subordinados, debido que sus capacidades y opiniones no
son tomadas en cuentas a la hora de realizar un determinado trabajo.
En cuanto a los indicadores carismatico y paternalista, el resultado de -0,52846881 indica que se
encuentran en una correlacién negativa moderada; es decir, que el estilo de liderazgo carismatico
tiene cierta influencia en que se genere un clima organizacional paternalista; esto implica que
exista confianza en el lider, debido que se pueden originar acciones que conlleven a tal fin. En
este sentido; Brunet (2007), sefiala que el clima paternalista “se puede evidenciar que se dan las
recompensas y algunas veces los castigos” (p. 31); quizas exista la correlacion debido que los
subordinados pueden esperar recibir una recompensa o castigo por parte de los jefes.
En relacion a los indicadores democréatico y consultivo, existe una correlacion de 0,82076773 la
cual se cataloga como una correlacion positiva alta. Lo cual implica que ambos indicadores
aumentan o disminuyen simultdneamente; es decir, que el liderazgo democratico influye
positivamente en el clima consultivo y viceversa; esto quizas porque las opiniones son tomadas
en consenso con los subordinados y se les brinda la oportunidad de brindar ideas que solucionen
las problematicas existentes. En este sentido; Brunet (2007) refiere que se mantiene un esquema
jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores.
También el control es delegado a escalones inferiores.
Por otro lado; para los indicadores Laissez-faire y participativo, se tiene un resultado de
0,20751434 lo cual implica una correlacion positiva baja, esto implica que ambos indicadores
aumentan o disminuyen simultaneamente; sin embargo, al no tener una correlacion alta, indica

que este tipo de liderazgo es poco empleado, aunque incide positivamente en el establecimiento
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de un clima participativo por parte de los subordinados; esto se encuentra en concordancia con lo
planteado por Robbins (2004) quien expresa que este tipo de liderazgo fomenta “la participacion

del equipo en la toma de decisiones” (p. 275).

Conclusiones

- Se tiene que en un 86% se evidencia la préactica del liderazgo autocratico; lo cual implica
una relacion vertical entre los jefes y los subordinados, donde los primeros, toman las
decisiones y estas deben ser ejecutadas a cabalidad sin contar con la opinion de los
subalternos;

- Asi mismo; se evidencio que el liderazgo carismatico es practicado ocasionalmente en un
6%; con lo cual no basta con solo motivar, se hace necesario crear una aptitud en los
subordinados que conlleve a tener una conducta constante de confianza y estima necesaria
para realizar los trabajos encomendados

- Enun 5% se establecié el uso del liderazgo democratico o participativo, con lo cual, no se
promueve en gran porcentaje este tipo de liderazgo, lo cual implica que las personas no
tienen la oportunidad de aportar ideas o alternativas a la hora de promover una solucion a
un determinado evento; lo cual, conlleva a que se formalicen y se promuevan otros tipos
de liderazgo como el autocratico.

- El liderazgo Laissez-faire, es promovido en un 3% lo que implica que este liderazgo por
permitir muchas libertades, no se encuentra en consonancia con lo practicado en la
institucion policial, aunque el beneficio que el mismo pudiese aportar, es que
descentraliza las responsabilidades en quienes se encuentran mas cercanos a realizar la
tarea; sin embargo, al no tenerse control ni evaluacion, puede conducir a situaciones de
desobediencia que son contrarias a la institucion, perjudicando la organizacion de la
misma.

- Se promueve un clima organizacional donde las personas no se sientan tomadas en cuenta
para realizar un trabajo, porque simplemente no se cree en ellas o en sus capacidades, esto
incita a un ambiente de desconfianza, el cual puede basarse en rumores y filtraciones de

informaciones que no favorecen a la productividad, asi mismo, los lideres que asumen la
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rendimiento tiende a disminuirse con el paso del tiempo.

El liderazgo que tiene mayor influencia es el autocritico, teniendo una fuerte influencia en
un clima organizacional autoritario, esto promueve un accionar donde los jefes tienen la
razon, imponen sus ideas, con lo cual, los subordinados se limitan a obedecer y el
potencial que éstos puedan tener para la aportacion de situaciones que conlleven a elevar

la productividad de la organizacion quedan relegadas al no ser tomadas en cuentas.
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